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La investigación denominada Clima organizacional y satisfacción laboral del personal 
de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019, 
tuvo como objetivo principal: determinar la relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús- 2019. Cabe señalar que esta investigación se enmarcó dentro 
del tipo cuantitativo, con un nivel descriptivo-correlacional transversal y un diseño no 
experimental; además la muestra estuvo conformada por 38 trabajadores, a quienes se 
les aplicó dos instrumentos que evaluaran ambas variables con un tipo de respuesta de 
escala de Lickert. Para el análisis estadístico se hizo uso de los programas Excel y SPSS 
versión 23 y con el fin de comprobar las hipótesis planteadas se empleó la prueba 
estadística de coeficientes de Pearson. Los resultados obtenidos mostraron que el clima 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del personal 
de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019, 
teniendo los siguientes valores RHO= .437 y P= .006. 














The research called Organizational Climate and Occupational Satisfaction of Nursing 
Personnel in the Obstetric Center of the Sacred Heart of Jesus Hospital- 2019, had as its 
main objective: to determine the relationship between the organizational climate and the 
job satisfaction of Nursing staff in the Obstetric Center of the Sacred Heart of Jesus 
Hospital- 2019. It should be noted that this research was framed within the type 
quantitative, with a transversal descriptive-correlational level and a non-experimental 
design; In addition, the sample was made up of 38 workers, to whom two instruments 
were applied that evaluated both variables with a type of Lickert scale response. For the 
statistical analysis, the Excel and SPSS version 23 programs were used and the Pearson 
coefficients statistical test was used to verify the hypotheses. The results obtained 
showed that the organizational climate is significantly related to the job satisfaction of 
Nursing staff in the Obstetric Center of the Sacred Heart of Jesus Hospital- 2019, having 
the following values RHO = .437 and P = .006. 
 
 
















en las organizaciones que permite alcanzar altos estándares de eficacia y eficiencia dentro 
de las funciones de cada colaborador además que forja el crecimiento organizacional y 
profesional, viene siendo de suma importancia dentro del desarrollo organizacional y para 
todo colaborador, es el motor para lograr las metas instituciones, sin embargo la realidad 
encontrada nos muestra que existe desmotivación en la mayoría de colaboradores 
especialmente en el sector salud, la Organización Panamericana de la Salud (la OPS) cree 
que los lugares de labor son prioridad para la promoción de la salud, pues no solo es 
necesario para los miembros de una institución sino para el beneficio de la productividad, 
la motivación, estado de ánimo, la satisfacción sea laboral como en el ámbito personal. 
No obstante, esta realidad sobre el ambiente y la satisfacción laboral no aplica para todos 
los lugares del mundo, puesto que en Latinoamerica y el Caribe las revisiones realizadas 
en el sector salud reportan que el 50% de los colaboradores están desmotivados, agotados 
emocionalmente y con altos índice de estrés.  
 
Por otro lado, respecto a más investigaciones, Europa, Dinamarca y Austria2 poseen 
una elevada satisfacción laboral (66%), esto, hace contraste con lo qu eviene ocurriendo 
en Estados Unidos, donde va descendiendo hasta un 50%; desde otra perspectiva, en 
territorio sudamericano, países como Brasil, Argentina y Chile2 han sido comparados con 
países del este europeo como Hungría y Ucrania, determinándose que el factor más 
relevante de la satisfacción laboral, es la naturaleza del trabajo; y los menos gratificantes, 
son la remuneración y los beneficios extra-salariales o bonos. Chile se acentúa como 
aquel país con la mayor satisfacción laboral, dejando atrás a las economías con mayor 
potencia a nivel regional y convirtiéndose en un referente para las mismas. 
 
El clima organizacional y la satisfacción laboral siempre van a depender de cada 
particularidad dentro del centro laboral además de las circunstancias en las que se trabaja, 
también producen muchos modos de comportamiento organizacional. Además, si bien, 
en algunas investigaciones el clima organizacional viene relacionandose con la 
satisfacción laboral positivamente, por otro lado, cada factor de riesgo psicosocial está 
relacionado de manera negativa con la satisfacción laboral, y remuneraciones, en cada 
I. INTRODUCCIÓN 
A nivel Mundial el clima organizacional1 es considerado como un aspecto relevante 
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relación interpersonal, en que se organizan las funciones laborales y cada posibilidad para 
promover vienen a ser fuentes de mucha importancia de satisfacción laboral. 
 
En la investigación de Rivera fue posible deterinara la presencia de una asociación 
en un 70% del ambiente con la satisfacción institucional. De la misma forma, se concluyó, 
que ambas variantes son pilares fundamentales de una organización competitiva, las 
variaciones en cualquiera de las variables son perjudiciales para el ambiente laboral y la 
dinámica del equipo laboral que lo conforma. En cuanto al trabajo desarrollado por 
Llactahuaman, manifestó que del 100% de los evaluados sobre el clima organizacional, 
manifiestan en un grado regular: respecto a las relaciones interpersonales, un 87.5%; al 
estilo de dirección, un 87.5%; y a la estabilidad, la retribución, el sentido de pertenencia, 
y valores colectivos, un 75%. Respecto a satisfacción laboral, el 62.5% manifiestan que 
están poco satisfechas con su trabajo, funciones e interacción entre miembros y 31.25% 
esta bajamente satisfecho respecto a su contexto de trabajo; lo que da como conclusión 
basándose en los factores del clima laboral se describen como regular cada relación 
interpersonal, estilo de dirección, la estabilidad laboral y respecto a satisfacción laboral, 
un gran porcentaje manifestó estar bajamente satisfecho respecto al puesto laboral que 
ocupan ahora. 
 
Así mismo, en Ecuador, en el estudio de Serrano y Portalanza, concluyo que los 
líderes se ocupan de dar origen a un clima organizacional cálido y de calidad por su la 
habilidad que tienen para orientar y optimizar las apreciaciones de cada trabajador sobre 
el contexto en el que laboran y como esto conduce al rendimiento de los colaboradores 
de una entidad. En tanto en la investigación de Morales y Tirapé, determinaron que hay 
correlación significativa entre clima y satisfacción laboral en los empleados; igualmente 
establecieron que hace falta autonomía, existe una cohesión pobre entre compañeros, la 
falta de equidad entre los jefes y subordinados y finalmente la falta de reconocimiento, 
como causas de un ambiente laboral inadecuado.  
 
Además en el estudio de Palate, obtuvo como resultado satisfacción en el lugar de 
labores de las enfermeras e insatisfacción respecto a la configuración edilicia, la carencia 
de capacitaciones y de oportunidades que permitan que el personal se desarrolle 
individual y profesionalmente, los salarios no son equitativos y además faltan bonos; sin 
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embargo el clima organizacional en el hospital se aprecia positivamente debido a la 
capacidad de mejora de factores que obstaculizan las condiciones laborales. En cuanto a 
Franco y Joicy, los resultados que obtuvieron en su tesis sobre el ambiente institucional 
percibido por los profesionales de enfermería fueron: el 100% señala comprensión sobre 
los procesos y las jerarquías, respecto a la responsabilidad el 78% considera que se llegan 
a realizar las tareas encomendadas; el 67.39% señala que existe un buen sistema de 
ascensos y el 78.26% señala la falta de recompensas y reconocimientos; 67.39% perciben 
mucha critica, no obstante, el 86.96% indica que la relación jefe-subordinado es cordial, 
el 63.04% consideran a los demás poco expresivos. Por lo que se considera que el trabajo 
en equipo, manejo de conflictos y relaciones deben ser trabajados y empoderados para 
generar un ambiente favorable en la institución.  
 
Con respecto al Centro obstétrico, este se encuentra dividido en 3 dependencias, 
obstetricia de emergencia, Ginecología y Parto, donde laboran 35 enfermeras. Por lo 
anteriormente mencionado, el insuficiente clima organizacional, la falta de capacitaciones 
y el reconocimiento por las labores adecuadamente realizadas, lo que abre paso a la 
insatisfacción laboral y por ende un mal servicio hacia los pacientes, no obstante, también 
las enfermeras refieren ser ignoradas al momento en que sugieren u opinan sobre algo. 
Entonces, es muy dificil indicar cuales son los requerimientos para tomar acción a fin de 
satisfacerlos y así lograr que se desempeñen de manera más optima al momento de 
atender a cada usuario. En base a lo referido anteriormente, en base a las dos variables, 
es oportuno diagnosticar el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 
enfermería en el área de Ginecología del Hospital Sagrado Corazón de Jesús provincia de 
los Ríos. Según los descrito líneas arriba se plantea la siguiente interrogante de 
investigación: ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de 
Jesús- 2019?  
 
En cuanto a la justificación de esta indagación científica: el estudio posee un aspecto 
relevante, porque permite conocer las opiniones del personal de enfermería sobre el clima 
institucional, y como se relaciona con la satisfacción laboral, de esta manera es 
conveniente porque al determinar la existencia de relación el director del Centro 
Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús, pueden adoptar planes de mejoras en 
4 
 
beneficio de la satisfacción laboral. A nivel teórico con la presente investigación, 
trataremos de aportar un conocimiento científico el cual haga posible que se detalle 
mediante la asociación de ambas variantes, además conocer como perciben las enfermeras 
el clima institucional y cuan satisfechos se sienten trabajando en el Centro Obstétrico del 
Hospital Sagrado Corazón de Jesús, además permitirá un aporte para futuras 
investigaciones, ya que es de suma importancia para llegar a mejorar muchos aspectos 
que intervienen en las entidades de Salud. Todo lo antes mencionado son elementos 
suficientes que ameritan continuar con el presente trabajo de investigación. 
 
A nivel metodológico, se trata de referencias a favor de investigaciones posteriores 
que pretendan analizar ambas variantes, la metodología, aspectos de estadística y en los 
instrumentos que se emplearon (encuestas). Aquellos a los que se podrá citar a manera de 
réplica y así poder ampliar saberes científicos de las variantes que plantearemos en el 
estudio. A nivel práctico, trataremos tras el estudio de investigación a través de los 
resultados contribuir a dar opiniones a los directivos hospitalarios sobre mejoras en el 
aspecto laboral indicando que las variantes estudiadas son elementos determinantes en el 
triunfo del trabajo de toda entidad. Asimismo, realizar labor preventiva promocional 
dentro de su ámbito de responsabilidad, puesto que a través de los resultados que se 
obtendrá se debería realizar, para mejorar el clima organización y ante ello el personal de 
enfermería se sentirá satisfecho laborando dentro del Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús.  
 
A nivel social, se brindan recomendaciones a fin de que se pueda dar la evaluación 
de la satisfacción laboral, es decir, para observar el grado de ambiente institucional y 
satisfacción organizacional del personal de enfermería Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús y los resultados se tomarán como referencias y motivarán a 
que se den investigaciones parecidas en otros hospitales, Asimismo, nunca se dieron 
inconvenientes éticos-morales a medida que se fue desarrollando el presente estudio.  
 
Como respuesta a las preguntas planteadas se ha formulado el siguiente objetivo 
general: Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 
2019. Y como objetivos específicos: Identificar el nivel del clima organizacional del 
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personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 
2019., Describir el nivel de satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro 
Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019. Establecer la relación entre la 
estructura de la organización del clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 
2019., Identificar la relación entre el liderazgo del clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón 
de Jesús- 2019., Demostrar la relación entre la toma de decisión del clima organizacional 
y la satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús- 2019., Establecer la relación entre la motivación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro 
Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019., Establecer  la relación entre el 
comportamiento individual del clima organizacional y la satisfacción laboral del personal 
de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019.  
 
La hipótesis general de investigación que se ha formulado es: Hi: El clima 
organizacional se relaciona significativamente con la laboral del personal de Enfermería 
en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019. Las hipótesis 
específicas que se pretenden demostrar son: Hi1: La estructura de la organización se 
relaciona significativamente con el nivel de satisfacción laboral del personal de 
Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019. Hi2: 
El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del personal de 
Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019. Hi3: 
La toma de decisiones se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 
personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 
2019. Hi4: La motivación se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 
personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 
2019. Hi5: El comportamiento individual se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 






II. MARCO TEÓRICO 
Con respecto a los antecedentes se revisó varios trabajos de investigación los cuales 
se plantean de la siguiente forma: 
 
Gutiérrez y Payano11 en su investigación titulada referida al Clima organizacional 
y satisfacción laboral de las enfermeras pertenecientes a la Clínica San Juan de Dios, 
Lima 2018. pretendía señalar la asociación entre el ambiente institucional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores de enfermería de la clínica San Juan de Dios, 
Lima 2018. Se trató de una exploración cuantitativa, de corte transversal, descriptiva 
correlacional y un diseño no experimental. La muestra constó de 50 enfermeras 
pertenecientes a la Clínica indicada. Empleó la encuesta, la que evaluó la primera 
variante constó de 27 ítems y la segunda de 17 ítems. Como resultado encontró que las 
varinates en cuestión se correlacionan, estos por medio de la prueba de Rho Spearman 
de (0.223); en cuanto al ambiente institucional fue posible conocer que el 17.8% tienen 
una percepcionó saludable; 44.4% refirió que esta en un nivel por mejorar y finalmente, 
el 33.8%, no saludable; respecto a la satisfacción organizacional 53.6% del grupo refirió 
satisfacción, 11.8% mucha satisfacción y finalmente el 34.7% refirió insatisfacción. 
Finalmente, se concluyó mostrando una asociación significativa baja entre las variantes, 
en los trabajadores del centro, fue posible apreciar que los reactivos donde el personal 
encuestado mostraba mayor satisfacción, estaba asociados con el confort e identidad, a 
diferencia de los reactivos donde el personal con mayor insatisfacción se relacionaron 
con la remuneración e incentivos laborales.  
 
García, Martínez, Rivera, y Gutiérrez12, en su investigación centrada en la 
Satisfacción laboral de las enfermeras pertenecientes a 2 centros de atención sanitaria 
estatales: caso Hidalgo, México. Se planteó como propósito medir la satisfacción laboral 
dentro de los dos centros sanitarios ubicados en Hidalgo. Se trattó de una exploración 
cuantitativa, descriptiva y correlacional. Se usó el instrumento S20/23, el mismo que 
fue a quienes conforman el área de enfermería, tomando en consideración un grupo 
muestral de n=59 para el centro hospitalario A y n=149 para el B. los resultados 
alcanzados permitieron establecer que el grado de satisfacción laboral en ambas centros 
es bajo, es decir, en cuanto a satisfacción intrínseca están algo satisfechos, sin embargo, 
se sienten complacidos al tener un trabajo, y no están satisfechos debido a la falta de 
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apoyo en las metas a lograr; por otro lado si hablamos de la extrínseca, evidencian 
indiferencia, donde el factor que exhibe menos puntaje es la satisfacción respecto a 
remuneraciones. Concluyendo, que si existe correlación positiva entre la satisfacción 
laboral y los factores intrínsecos y extrínsecos. 
 
En la investigación de Plascencia, Pozos, Preciado y Vázquez13 referida a la 
Satisfacción laboral de las enfermeras que laboran dentro de un centro publico de 
Jalisco, con la finalidad de determinar los niveles de satisfacción organizacional de los 
trabajadores. Esta indagación científica pertenece al diseño descriptivo-trasversal, la 
muestra estuvo constituida por 100 enfermeros. Se usó el Test de Motivación y 
Satisfacción Laboral. Como resultado se encontró: en grado alto motivación con un 12% 
y satisfacción con un 13%, en grado medio para ambas dimensiones con un 86 %, y para 
grado bajo 2 % y 1 %, respectivamente; para la dimensión jerarquía o estatus en grado 
alto 50 %, en medio 42 % y en bajo 8 %. No se establecieron desigualdades 
significativas en las variantes sociodemográficas y laborales (sexo, edad, escolaridad, 
antigüedad, y tiempo en el servicio actual) respecto a la satisfacción laboral en sus 
distintas dimensiones. Se concluye que la motivación y satisfacción están dentro de un 
nivel medio bordeando el 90 %, caso contrario de la jerarquía o estatus, en donde la 
mitad está dentro de un nivel alto. 
 
Noguera y Samudio14 presentaron un estudio referido al Diagnóstico del Clima 
Organizacional del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay. Tuvo como 
finalidad establecer la apreciación del ambiente laboral en sus diversas dimensiones de 
los colaboradores pertenecientes a las áreas sanitaria y administrativa. indagación 
observacional descriptiva de corte transversal con componente analítico, conto con un 
grupo de estudio de 226 trabajadores, se recogieron datos mediante el cuestionario 
“Inventario de clima organizacional”, el mismo que se compone de 80 reactivos, los 
cuales se distribuyen en cuatro dimensiones, motivación, liderazgo, participación y 
reciprocidad, aparte de datos socio-demográficos y laborales de los colaboradores. 
Despues de apreciar cada resultado, se muestra insatisfacción en las dimensiones 
motivación, 55%; reciprocidad, 53%; participación, 32%. Cabe resaltar, que fue posible 
obtener niveles de insatisfacción en cada dimensión evaluada que se relacionan a la 
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variante, por ende, se necesita tomar acciones correctivas las cuales contribuyan a la 
mejora de esta problemática. 
 
A nivel nacional, Ruiz15 en su tesis centrada en el Clima Organizacional y como 
incide en la satisfacción laboral de los colaboradores del centro hospitalario Civil Santa 
Teresita del Cantón Santa Rosa de la Provincia de El Oro. Su finalidad era establecer la 
ocurrencia del ambiente laboral en la satisfacción laboral para poder diseñar un plan de 
mejoras en esta institución. Se trató de una exploración cuantitativa, de tipología 
descriptiva-correlacional, con un diseño no probabilístico, con un grupo de estudio 
formado por 145 trabajadores del Hospital Civil Santa Teresita del Cantón, que fueron 
evaluados con dos cuestionarios que midieron las variantes. Resultando una alta 
correlación significativa directa entre las variantes (Rho= ,70) en la población estudiada. 
 
Palate9 en su tesis centrada en el Clima Organizacional de las enfermeras del 
Hospital General Docente Ambato periodo Julio 2014 - Julio 2015. Buscaba crear un 
mecanismo para evaluar del clima organizacional de las personas que conforman el 
sector de enfermería del servicio de Pediatría. El estudio pertenece al tipo cuantitativo, 
descriptivo y analítico, contó con la participación de un grupo muestral de 24 enfermeras 
y auxiliares de enfermería; se recolectó información aplicando el instrumento 
“Inventario de clima organizacional” de la OPS. Cada resultado obtenido mostró que 
las enfermeras están satisfechas dentro de la especialidad en la que se desempeñan al 
igual que con la figura gerencial de la enfermera en jefe, y están insatisfechas respecto 
a la estructura edilicia, no hay capacitaciones que promueva que el personal se desarrolle 
individual y profesionalmente, los salarios no son equitativos además no existen bonos; 
sin embargo las condiciones del ambiente laboral dentro de esta institución son 
percibidas de manera positiva puesto que hay maneras que hacen posible que se 
modifique aquello que obstaculice una condición laboral óptima. 
 
En base a los modelos teóricos relacionados al tema, se iniciará describiendo la 
variante clima organizacional que según Brunet16 va constituyendo la programación de 
cualidades del centro laboral (p.15), en resumen, el clima institucional está referido 
como la personalidad del centro y a su vez va a intervenir dentro de las actitudes de 
quienes se involucran con la entidad. Así mismo, Anzola17 menciona que el ambiente 
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laboral son aquellas apreciaciones y como estas son interpretadas de manera continua 
por las personas referente a sus puestos laborales, y al mismo tiempo van a influir dentro 
del comportamiento de éstos, y esto es lo que distingue a las empresas. En otro orden 
de ideas Palma considera que se refiere a la manera en que se aprecia cada aspecto 
vinculado al contexto laboral, aspecto diagnostico que orienta actos preventivos y 
correctivos, que se necesitan a fin de mejorar la manera en que funciona cada proceso y 
resultado institucional. 
 
Chiavenato19 señala al ambiente institucional como aquel que va a formar el 
contexto interno de un centro laboral, es decir, la atmosfera psicológica; asimismo, va a 
enlazar varios aspectos contextuales, los cuales van sobreponiéndose de manera 
recíproca en diferentes grados, tal como la tipología organizativa, métodos tecnológicos, 
cada política, objetivos operacionales, normas internas (factores estructurales); sumado 
a esto está cada actitud, valor y conductas sociales las cuales se impulsan o castigan 
(factores sociales). Asimismo, Toro20 menciona que el ambiente institucional es 
responsable de consecuencias relevantes dentro de las motivaciones, la satisfacción o la 
productividad; está predispuesta por la longevidad dentro de un puesto laboral, el género 
y las edades, y las circunstancias laborales; asimismo, viene a ser una variante 
mediadora entre la realidad social y orgánica del centro laboral y los comportamientos 
individuales. 
 
Además, el clima organizacional demuestra objetivamente la constitución del 
centro laboral, el cual ha sido formado debido a que los trabajadores se exponen a los 
rasgos de estructura conocidos dentro de una entidad. Para Méndez citado por García e 
Ibarra22 es el medio del centro laboral, el cual produce y percibe una persona de acuerdo 
a los sucesos encontrados durante sus interacciones sociales y en la configuración 
institucional señalado por variantes (metas, motivaciones, prácticas de líderes, el 
ejercicio de controlarse, capacidad para decidir, interacciones sociales y capacidad para 
cooperar) las cuales van guiando sus pensamientos, percepciones, desenvolvimiento y 





El estudio se basa en la conceptualización de Noriega, Ramos, Couterejuzón, 
Martín, Mirabal y Díaz23; el medio organizacional viene a ser el contexto perteneciente 
a una entidad, el cual producen y aprecian las personas según el escenario encontrado 
durante sus interacciones sociales y en la configuración institucional y esto va 
orientando sus pensamiento, percepciones, desenvolvimiento y actitudes, y determinara 
su conducta, liderazgo y que tan motivados estarán.  
 
De acuerdo a Brunet citado por Bonilla24, el ambiente institucional refleja los 
principios, comportamientos y pensamientos, que en base a su naturaleza van 
transformandose en elementos propios de este mismo; por ende es relevante analizar y 
llevar a cabo un diagnóstico sobre éste, ya que permite evaluar fuentes de conflicto, 
prever problemas que puedan surgir, medir el estrés o insatisfacción que desembocan 
un accionar negativo ante la entidad; asimismo permite empezar y sostener cambios 
sobre determinados elementos; y también seguir el desarrollo de las entidades. Por otra 
parte, el Clima Organizacional25 cuenta con cualidades tanto internas como externas al 
medio en el que se desempeñan sus colaboradores, las cuales se perciben de modo 
directo o indirecto; asimismo viene a ser una modificación de momento en la actitud 
perteneciente a los sujetos, lo cual puede deberse a: cierre anual, recorte de 
colaboradores, aumentos salariales, entre otros26.  
 
El estudio se basa en el postulado teórico del clima institucional de Likert citado 
por Brunet16, quien sostiene que el comportamiento adoptado por cada colaborador, va 
obedeciendo al aspecto de administración y a las realidades institucionales percibidas 
por estos. Asimismo, la tipología de variantes la cual interviene en la manera en la que 
perciben el ambiente laboral. Variantes causales: son autónomas, muestran la dirección 
en la que una entidad evoluciona y logra metas, y además el conocer su estructura; 
variantes intermedias: evalúan la situación interna de la entidad, referente a la 
motivación, liderazgo, que tanto se está rindiendo, prácticas comunicativas y el ejercicio 
de decidir, y a su vez establecen los procesos institucionales; variantes finales: pretenden 
determinar cada resultado que ha logrado el centro laboral como que tan ha producido, 




De acuerdo a las dimensiones del Clima Organizacional estas se basan en el 
concepto establecido por Noriega, Ramos, Couterejuzón, Martín, Mirabal y Díaz23, 
proponiendo cinco que se detallarán a continuación: Estructura de la organización: 
referente a cada sistema formal y a cada política (deberes, procedimientos, directrices, 
etc.) siendo el soporte para que se estructure el equipo, van determinándose, 
emitiéndose, conciliándose y controlándose las asignaciones; dentro de esta dimensión 
se establecieron 4 indicadores que son: políticas de trabajo, relaciones de coordinación, 
control, y comunicación de tareas. 
 
Liderazgo: medida gradual en la que el “jefe” ejerce una influencia que fomenta un 
desenvolvimiento coherente y así lograr las metas laborales; manera de interactuar, 
comunicar, orientar, apoyar y dar protagonismo a cada miembro perteneciente al equipo; 
en esta dimensión son establecidos 5 indicadores que son: estilo del liderazgo, 
poder/influencia, estímulo al trabajo en equipo, estímulo a la excelencia, y relaciones. 
 
Toma de decisiones: es la manera en la que cada miembro perteneciente al equipo 
elige alguna alternativa para actuar y esta afecta directamente en su desempeño laboral, 
asimismo, es concedida la libertad de realizar asignaciones y dar respuesta a conflictos, 
en esta parte va incluida la pertinencia de cada decisión y el hecho de delegar entre 
categorías jerárquicas. Dentro de esta dimensión se establecieron 4 indicadores que son: 
participación, idoneidad, capacidad resolutiva, y emitir sugerencias. 
 
Motivación: se refiere a la suma de procedimientos orientados a fomentar dentro de 
cada colaborador los deseos de desenvolverse correctamente, incluyendo 
aprovechamientos respuestas a cada expectativa y necesidad material y espiritual. Han 
establecido 4 indicadores que son: Remuneración, reconocimiento, estimulación, y 
condiciones de trabajo. 
 
Comportamiento individual: se refiere a cada conducta personal y al accionar que 
van influyendo o determinando las funciones que desempeña un equipo; dentro de esta 
dimensión se establecieron 4 indicadores que son: estabilidad laboral, disciplina, 




Respecto a la variante satisfacción laboral, Palma27 refiere que la es la actitud que 
demuestra el empleado hacia su propio trabajo la misma que recibe influencia de las 
apreciaciones de este (retribución, seguridad, progreso, compañerismo) (p.21); 
asimismo, va a considerarse si efectivamente el rol que ejecuta lograr adecuarse a él, 
basándose en lo que necesita, sus principios morales y cada uno de sus rasgos. La 
satisfacción laboral28, viene a ser el total que se conforma por cada emoción positiva o 
negativa, del colaborador hacia su empleo; tratándose de actitudes afectivas o 
sentimientos agradables o desagradables respecto a algo. En tanto Robbins y Judge29 la 
señalan como el grado de placer que tiene un sujeto hacia el empleo que posee, el mismo 
que aumentará si sus actitudes frente a algunos aspectos (reconocimiento, ascensos, etc.) 
son positivas. 
 
En cambio, para Bravo, Pairó y Rodríguez citado por Chiang, Martin y Núñez30 son 
las actitudes que desarrollan los colaboradores respecto a sus condiciones laborales, o a 
ciertas facetas específicas del mismo; es decir, que es una conceptualización referida a 
la disposición que muestran los colaboradores frente a distintos aspectos laborales. Para 
Morillo citado por Sotomayor31 es la perspectiva positiva o negativa que tienen las 
personas sobre su trabajo y que concuerda con sus expectativas, compensaciones 
ofrecidas por este, cada relación interpersonal y estilos gerenciales (p.48). Con respecto 
a Amorós citado por Vargas32, la define como la actitud general del sujeto hacia su 
empleo, a lo que se suma sus tareas, el modo en que se interactúa con colegas y jefes de 
supervisión, reglamentos, normas, etc. 
 
El estudio se basa en la conceptualización de Robbins33 y Palma34, que manifiestan 
que la satisfacción organizacional es el grado de afectación sea positiva o negativa de 
su trabajo; asimismo, es la respuesta emocional al rol que uno desempeña, a las 
condiciones de trabajo, recompensas y las interacciones con compañeros de trabajo. Por 
otro lado, es relevante conocer la satisfacción organizacional ya que traerá beneficios 
para todos los miembros que la conforman y también contribuirá a la maduración de su 
cultura organizacional. Sin embargo, Robbins35 planteó 3 motivos que fundamentan la 
importancia de esta variante: los empleados que no están satisfechos tienden a faltar a 
sus jornadas laborales y además renuncian frecuentemente; colaboradores que presentan 
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satisfacción se encuentran muy saludables, su probabilidad de vida aumenta y todo esto 
va a reflejarse en su vida personal. 
 
En otro orden de ideas García y Navarro36 describen esta importancia de acuerdo a 
áreas: para el colaborador, porque permite que el sujeto tenga un desarrollo óptimo 
basado en recompensas donde su situación emocional reflejará un estado de armonía; 
para la organización: ya que se logran adecuadamente las metas y demandas de 
vinculación afectiva las cuales pueden ser horizontalmente (gerentes- empleados) o 
verticalmente (empleado – empleado); para el equipo de trabajo y los compañeros: ya 
que fomenta un clima favorable, saludable, con amplios esfuerzos para concretar cada 
tarea laboral, relaciones basadas en la confianza, con vínculos positivos; en beneficio 
de cada trabajador así como también para usuarios: ya que mejorará la calidad de los 
servicios y la forma en que se atienden los reclamos por parte del personal, va a sentir 
satisfacción por que recibe buenos tratos y una buena paga, lo que producirá empatía e 
interacciones con el sector administrativo. 
 
Según Landy y Conte37, describen diferentes cuatro tipos de satisfacción 
organizacional: satisfacción laboral progresiva, el colaborador está satisfecho con su 
trabajo según incremente su nivel de aspiración; satisfacción laboral estable, nivel 
moderado de satisfacción, el sujeto incrementa sus aspiraciones dentro de otros sectores, 
y esto podrí ser debido a uno que otro incentivo laboral; satisfacción laboral 
conformista, se refiere a que los esfuerzos laborales son bajos al igual que la disposición 
de cambio y adaptación, esto evidencia la falta de interés de crecimiento individual y 
profesional; seudo-satisfacción: se refiere a cada elemento, los cuales al parecer están 
estimulando a los empleados, son los pretextos de que si se están satisfaciendo algunas 
necesidades, lo que descarta el hecho de satisfacer adecuadamente las demás. Por ello, 
la persona manifiesta que tan satisfecha está basándose en lo que aspira, las expectativas 
que tiene y lo que siente, referente al puesto que ocupa. 
En cuanto a los factores que determinan el nivel de satisfacción laboral, 
Fernández38, declaró que las variantes dentro del contexto laboral van a determinar el 
nivel de satisfacción laboral, así como las recompensas equitativas, condiciones 
favorables de trabajo, compañerismo y respeto tanto horizontal como vertical (jefe - 
empleado, y empleado - empleado); debido a que proporcionan la oportunidad de que 
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se aplique cada habilidad y capacidad, diversidad de asignaciones, libertad y feedback 
respecto al buen trabajo, modalidades para pagos y normativas de ascensos válidos, 
claros y congruentes con sus expectativas. Si es justo el pago que se da, de acuerdo a lo 
que exige el puesto laboral, cada habilidad y nivel de los sueldos del lugar, que los 
ascensos se hacen imparcial y honestamente es muy probable que el resultado sea 
satisfactorio. Por otro lado, los colaboradores siempre van a preferir contextos 
caracterizados por la seguridad, comodidad, limpieza y sin distracciones. Por último, 
más allá de beneficios financieros o beneficios concretos, un trato personal adecuado, 
buen trato entre compañeros y crear fuertes lazos de amistad, todo esto se necesitará 
para estar satisfecho laboralmente. Si se busca mejorar calidad laboral, entonces la 
satisfacción y productividad de los colaboradores se notarían más, no obstante, las 
características personales son factores relevantes para el estudio de esta variante. 
 
Por otra parte, Condori y De la Cruz39, señalan dos tipos de niveles en la satisfacción 
laboral: satisfacción general: sentimiento del colaborador hacia su centro de labores, que 
puede variar de acuerdo a la fase que pueda estar atravesando; y la satisfacción por 
facetas: nivel de satisfacción hacia aspectos específicos dentro del trabajo (elogios, 
reconocimientos, beneficios, condiciones físicas del empleo, relación con superiores, 
compañeros, y también condiciones políticas. El ambiente institucional está muy 
asociado con la satisfacción y el rendimiento organizacional de sus colaboradores. 
 
El estudio se basa en el postulado teórico de discrepancia de Locke40 que se refiere 
a la satisfacción institucional va según las percepciones del sujeto, según sus 
expectativas, y en lo que obtendrá a cambios de los servicios prestados (sus acciones en 
base a sus percepciones) dentro de este modelo existen 2 fases: la primera sirve para 
plantear las cosas que la persona otorga a su centro laboral y ña otra donde se hace una 
valoración sobre lo que habría podido dar, en caso de que estas no encuentren un 
equilibrio, el personal se mostrará insatisfecho. La satisfacción laboral41 no solo abarca 
condiciones de trabajo, sino también la personalidad, los sujetos que se evalúan de 
manera positiva (creen en su valía interna y capacidad básica) gozan de mucha más 
satisfacción. Estas personas perciben sus tareas laborales como lo que les satisface y 
además optan por inclinarse por plazas laborales de mayor desafío, por los que el sujeto 
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con autoevaluación esencial negativa se van estancando facilmente en monotonos y 
repetitivos42. 
 
Con respecto a las dimensiones estas se plantean por el autor Palma34, quien 
determino el nivel de satisfacción institucional en semejanza a Robbins33, estableciendo 
cuatro dimensiones: Significación de tarea: disposición laboral en base a esfuerzos, estar 
realizado, igualdad y aportes materiales, en pocas palabras, saber que las tareas 
ejecutadas, tienen la misma importancia que las ejecutadas por cualquier otro miembro 
de la entidad, abarca cinco indicadores: disposición de trabajo, esfuerzo, realización, 
equidad y/o aporte material, e importancia del trabajo. Condiciones de trabajo: se refiere 
al hecho de evaluar el desempeño laboral basándose en la presencia de normas 
reguladoras en las actividades laborales, abarca los siguientes indicadores: existencia de 
normas de actividad laboral y comodidad en el contexto de trabajo. Reconocimiento 
personal y/o social: se refiere al hecho de evaluar el desempeño laboral basándose en los 
logros o la forma en que estos impactan a los resultados indirectos, en pocas palabras, 
referente al buen trato o mal trato, abarca tres indicadores: reconocimiento al trabajo, 
logros en el trabajo impacto, y trato de la institución. Beneficios económicos: se refiere a 
la manera en la que se aprecia un puesto laboral basándose en las remuneraciones o en 
cada incentivo económico producido por los esfuerzos en las jornadas de trabajo, abarca 
















III. METODOLOGÍA  
3.1. Tipo y diseño de investigación  
Dentro de esta indagacion cientifica, se utilizará el paradigma positivista, ya que 
busca los causantes de estos hechos de tipo social sin importar el estado subjetivo de 
cada individuo; en esta parte los únicos saberes que se aceptan son los científicos. 
Asimismo, pertenece al enfoque cuantitativo, a causa de la utilización de metodos 
estadisticos a fin de mostrar cada resultado y corroborae las hipótesis que plenteó el 
investigador, según Hernández, Fernandez, y Baptista43, este enfoque recolecta cada 
dato a fin de constatar hipótesis, basándose en las mediciones numéricas y en el ejercicio 
de analizar de manera estadística (p.44). este estudio espera presentar cada resultado 
encontrado empleando metodos estadisticos y se logró corroborar las hipotesis 
planteados en base a las variantes. 
 
En cuanto al tipo de estudio será descriptivo - correlacional transversal; 
correlacional porque pretende conocer en que nivel se asocian dos o más variables en 
un grupo de estudio (Hernández, Fernandez, y Baptista43. Además es transversal porque 
describe variantes y analiza como se interrelacionan en determinadas circunstancias. En 
cuanto al diseño que se usará, es no experimental43 ya que no hay manipulación 
deliberada de las variantes, sino más bien se analizan hechos que ya existen, más no que 
se provoquen debido al encargado de la investigación. Dentro de esta indagacion 
cientifica no se manipularo ninguna variante (clima organizacional y satisfaccion 
laboral) simplemente se observaron aquellos fenomenos reales tal cual, para luego 
analizarlos. 
 
El esquema del estudio es:  
                           01 
 
               M      r 
                                               
                                  02 
Dónde:  
M = Personal  
O1 = Clima organizacional  
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O2 = Satisfacción laboral 
r   = Relación entre las variables 
 
 
3.2. Variables y operacionalización  
Variable: Clima organizacional 
Definición conceptual 
Ambiente que corresponde a una entidad, mismo que producen y aprecian las 
personas según el escenario encontrado al momento de interactuar socialmente y en 
la estructura institucional que dirigen sus pensamientos, percepciones, acciones y 
actitudes, logrando determinar su conducta, liderazgo y grado de motivación 
(Noriega, Ramos, Couterejuzón, Martín, Mirabal y Díaz23) 
 
Definición operacional 
Agrupación de propiedades mensurables pertenecientes al area laboral, los cuales 
percibe el personal de enfermería. 
 
Categoría: Cualitativa  
Escala: Ordinal   
 
Variable: Satisfacción laboral 
Definición conceptual 
Grado de afectación sea positiva o negativa de su trabajo; asimismo, es la respuesta 
emocional al rol que uno desempeña, a las condiciones de trabajo, recompensas y las 
interacciones con compañeros de trabajo (Robbins33 y Palma34) 
 
Definición operacional 
agrupación de actitudes que tiene el personal de enfermería referente a sus labores, 
 
Categoría: Cualitativa  





3.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
Se conforma de cada caso, todos caracterizados por detalles similares (Hernández, 
Fernández y Baptista43).  Para este estudio se conformó por 89 profesionales de planta, 
contrato y nombramiento provisional 38 Auxiliares de Enfermería (28%), de ellas 
trabajan en el Centro Obstétrico Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de 
Jesús.    
 
Tabla 1. Distribución de la población 
Nominación N 
Contratos ocasionales 39 
Nombramientos Provisionales 40 
Nombramientos definitivos 10 
 
Criterios de inclusión y exclusión  
Criterios de inclusión  
Personal del sector de enfermería que labore actualmente dentro del Centro Obstétrico 
del Hospital Sagrado Corazón de Jesús 
Personal del sector de enfermería que aceptó ser evaluado. 
Personal de enfermería que asiste el día acordado para la evaluación 
 
Criterios de exclusión 
Personal del sector de enfermería que no labore actualmente dentro del Centro 
Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús 
Personal de enfermería que no aceptó ser evaluado. 
Personal de enfermería que no asistió el día acordado para la evaluación. 
 
Muestra  
Es una fracción del grupo poblacional, seleccionada mediante un procedimento a fin 
de estudiarla, asimismo, cabe resaltar que presenta particularidades semejantes. 
(Hernández, Fernández y Baptista43). En el presente estudio la muestra quedó 





Tabla 2. Distribución de la muestra 
Nominación N 
Contratos ocasionales 20 
Nombramientos Provisionales 15 
Nombramientos definitivos 3 
 
Muestra  
En este caso, se usó el muestreo no probabilístico intencionado dado que es de interés 
de la investigadora conocer la percepción de todas las enfermeras, por lo tanto, la 
muestra quedo conformada por las 38 trabajadoras. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica 
Para esta oportunidad se empleó la “Encuesta”43, lo que se refiere al proceso en que se 
recauda metodicamente cada dato dirigido al grupo muestral o poblacional mediante 
entrevistas individuales o aplicación de algun cuestionario.  
 
Instrumento 
El instrumento43 con la cual se pretende recolectar la información es el cuestionario, 
tratandose de la suma de preguntas referidas a la obtención de información obligatoria 
a fin de concretar cada objetivo planteado; se trata de un metodo de recogimiento de 
datos sobre la muestra o población centrado en la problemática.  
 
En el presente estudios se elaboraron dos instrumentos; el primero recogerá la 
información de la variable clima organizacional, con una escala de Likert, el segundo 
instrumento permitirá recoger la información de la variante satisfacción laboral 
igualmente se utilizará la escala de Likert como opciones de respuestas.   
 
Validez y confiabilidad 
Validez, hace referencia a la medida gradual en que los instrumentos evidencian que 
dominan específicamente los contenidos de lo que miden (Hernández, et al.43). la 
técnica más común es la validez de expertos, que se establece a través de la evaluación 
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del instrumento ante peritos” (p. 204). Se realizará por medio de la evaluación de tres 
expertos en la materia. 
 
Tabla 3 Validez de expertos 
Apellidos y nombre  Grado académico  Valoración 
Espinoza Dia Maribel Dra Alta confiabilidad 
Junco Alvarado Katty Lcda Alta confiabilidad 
Aguirre Estrada María Lcda Alta confiabilidad 
Ficha de validación de expertos  
 
Confiabilidad, se refiere al grado obtenido cuando al aplicarse un instrumento a una 
persona en reiteradas ocasiones el resultado sigue siendo igual (Hernández, et al.43, p. 
200); este es obtenido aplicando el Alfa de Cronbach, cuyos valores oscilan entre cero 
y uno, donde el valor cero hace referencia a una nula confiabilidad y el valor uno 
refiere una alta confiabilidad. Ambos instrumentos serán sometidos a procesos de 
confiabilidad mediante una prueba piloto. 
 
Tabla 4 Confiabilidad de los instrumentos  
Instrumento Alfa de Cronbach Valoración 
Clima organizacional (28 ítems) .883 Alta confiabilidad 
Satisfacción laboral (24 ítems) ,880 Alta confiabilidad 
Fuente: prueba Alfa de Cronbach. 
 
3.5. Procedimientos  
Se solicitó el permiso al directivo del Centro Obstétrico del Hospital Sagrado 
Corazón de Jesús, para poder aplicar los instrumentos, los instrumentos se pretenden 
aplicar durante el periodo de una semana, después de la obtención del permiso se 
aplicaron los instrumentos utilizando formato de consentimiento informado, cada dato 
obtenido al programa Excel y al SPSS; logrando alcanzar los resultados, lo que permitirá 




3.6. Método de análisis de datos 
Cada dato recogido fue vaciado en el programa de Microsoft Excel, cada dato fue 
mostrado empleando las tablas de frecuencia. A fin de corroborar las hipótesis propuestas 
empleamos el programa SPSS, versión 23, utilizando la Prueba Estadística Coeficiente 
de correlación de Pearson. 
 
3.7.  Aspectos éticos 
Luego de la elaboración del protocolo, este se presentó al Comité de Ética de la 
Universidad César Vallejo para su aprobación. Esto sirvió para tener la certeza de que la 
investigación es adecuada según los parámetros metodológicos y éticos; además de 
facilitar el permiso formal de la universidad para realizar la investigación. Se pidió el 
consentimiento informado verbal, garantizando que las personas encuestadas, participes 
del estudio son realmente voluntarias. Esta indagación no pondrá en peligro el bienestar 
del personal. Ademas, se garantizó que toda la información obtenida se manejará de 























Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal 
de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019. 
 
Tabla 5 
Distribución de frecuencia de las variables clima organizacional y satisfacción laboral 
 
Variable clima 
organizacional   
Variable satisfacción laboral   
Alta    Regular   Bajo   Total 
N° % N° % N° % N° % 
Favorable  10 26.3% 3 7.9% 0 0.0% 13 34.2% 
Medianamente 
favorable  
8 21.1% 17 44.7% 0 0.0% 25 65.8% 
Desfavorable  0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Total 18 47.4% 20 52.6% 0 0.0% 38 100.0% 
Fuente: Cuestionario de gestión de recursos educativos y calidad educativa 
 
 
Los resultados de la tabla 5, nos indica que un poco menos de la mitad  44.7% del 
personal evaluado consideran como medianamente favorable el ambiente institucional 
así como regular su satisfacción organizacional; lo que se evidencia que el personal de 
enfermería percibe que en ocasiones se cumplen las políticas institucionales, asimismo 
un regular liderazgo por parte del directivo, escasamente se participa al momento de 
decidir, regular motivación y regular estabilidad laboral; lo que le genera sentirse 
regularmente satisfecho con las tareas asignadas así como el entorno laboral. Por otro 
lado, el 26.3% consideró que el clima organizacional es favorable, así como encontrarse 






Objetivo específico 1 
Identificar el nivel del clima organizacional del personal de Enfermería en el Centro 
Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019. 
 
Tabla 6 
Distribución del nivel de clima organizacional del personal de Enfermería en el Centro 
Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús 
Nivel  N° % 
Desfavorable     0 0.0% 
Medianamente favorable  25 65.8% 
Favorable   13 34.2% 
Total 38 100.0% 
Fuente: Cuestionario de clima organizacional 
 
 
En base a la información exhibida dentro de la tabla 6, dan cuenta la valoración que las 
enfermeras hacen del clima organizacional que existe en Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús; cómo podemos evidenciar un poco más de la mitad de las 
evaluadas considera como medianamente favorable lo que indica que hay una regular 
percepción siendo los factores liderazgo y motivación los que se consideran como el 













Objetivo específico 2 
Describir el nivel de satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro 




Distribución del nivel de satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro 
Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús 
 
Nivel  N° % 
Baja      0 0.0% 
Regular   20 52.6% 
Alta    18 47.4% 
Total 38 100.0% 
Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral 
 
 
En base a los datos exhibidos dentro de la tabla 7, se muestra la autoevaluación respecto 
a la satisfacción organizacional del eprsonal de enfermería y cómo podemos observar 
un poco más de la mitad, el 52.6% considera estar regularmente satisfecho lo que se 
traduce en que el personal de enfermería muestra un regular desempeño con la tarea, 
considera que las condiciones laborales no son del todo bien, escasas recompensas y las 
relaciones con las compañeras son regular en la institución. Por otro lado, hay un grupo 
de 47.4% que considera estar satisfecho laboralmente por lo que se muestra con mejor 










Objetivo específico 3 
Establecer la relación entre la estructura de la organización del clima organizacional y 
la satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús- 2019 
 
Tabla 8 
Distribución de la dimensión estructura organizacional y la satisfacción laboral del 




organizacional     
Variable satisfacción laboral    
Baja    Regular Alta   Total 
N° % N° % N° % N° % 
Desfavorable     0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Medianamente 
favorable  
0 0.0% 19 50.0% 14 36.8% 33 86.8% 
Favorable   0 0.0% 1 2.6% 4 10.5% 5 13.2% 
Total 0 0.0% 20 52.6% 18 47.4% 38 100.0% 
Fuente: Cuestionario de clima organizacional y satisfacción laboral 
 
 
Dentro de la tabla 8, se señala que el 50% de los evaluados determinó a la dimensión 
estructura organizacional como moderadamente favorable así como regular su 
satisfacción laboral, lo que demuestra que el personal tiene una percepción de regular 
en el cumplimiento de las políticas de trabajo, las coordinaciones no se llevan a cabo 
del todo, el control que se realiza no es equitativo y la comunicación con las tareas se 
realiza de vez en cuanto lo que genera tener una percepción regular de la satisfacción 
organizacional. Por otro lado, el 10.5% de los evaluados señalan como favorable la 







Objetivo específico 4 
Identificar la relación entre el liderazgo del clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado 




Distribución de la dimensión liderazgo y la satisfacción laboral del personal de 
Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús  
 
Dimensión liderazgo     
Variable satisfacción laboral    
Baja    Regular Alta   Total 
N° % N° % N° % N° % 
Desfavorable     0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Medianamente 
favorable  
0 0.0% 16 42.1% 13 34.2% 29 76.3% 
Favorable   0 0.0% 4 10.5% 5 13.2% 9 23.7% 
Total 0 0.0% 20 52.6% 18 47.4% 38 100.0% 
Fuente: Cuestionario de clima organizacional y satisfacción laboral 
 
 
Cada resultado que se exhibe dentro de la tabla 9,  hace posible evidenciar que el 42.1% 
de los evaluados, señala como medianamente favorable a la dimensión liderazgo así 
como regular su satisfacción organizacional, de modo que los trabajadores tienen una 
percepción de regular de la manera como trabajan sus jefes inmediatos, señalan que solo 
a veces se generan conversaciones de apoyo y que pocas veces se solucionan los 
problemas en conjunto esto estaría generando el nivel regular de satisfacción mostrando 
regular predisposición para las labores encomendadas. Por otra parte, el 13.2% evaluó 







Objetivo específico 5 
Demostrar la relación entre la toma de decisión del clima organizacional y la 
satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 




Distribución de la dimensión toma de decisiones y la satisfacción laboral del personal 
de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús  
 
Dimensión toma de 
decisiones      
Variable satisfacción laboral    
Baja    Regular Alta   Total 
N° % N° % N° % N° % 
Desfavorable     0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Medianamente 
favorable  
0 0.0% 20 52.6% 14 36.8% 34 89.5% 
Favorable   0 0.0% 0 0.0% 4 10.5% 4 10.5% 
Total 0 0.0% 20 52.6% 18 47.4% 38 100.0% 
Fuente: Cuestionario de clima organizacional y satisfacción laboral 
 
 
Cada resultado que se exhibe en tabla 10, hace posible evidenciar que el 52.6% del 
personal de enfermería señala como medianamente favorable la dimensión toma de 
decisiones y como regular la satisfacción organizacional; lo que permite verificar que la 
mayor parte del personal no está contento con la forma como se toma las decisiones en 
este servicio dado que pocas veces se les invita a participar y opinar acerca de las 
mejorar que se deben implementar, existe poca apertura al dialogo y poca aceptación de 
propuestas para el servicio; todo esto genera un regular satisfacción en el personal. Otro 







Objetivo específico 6 
Establecer la relación entre la motivación del clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado 
Corazón de Jesús- 2019. 
 
Tabla 11 
Distribución de la dimensión motivación y la satisfacción laboral del personal de 
Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús  
 
Dimensión 
motivación       
Variable satisfacción laboral    
Baja    Regular Alta   Total 
N° % N° % N° % N° % 
Desfavorable     0 0.0% 1 2.6% 0 0.0% 1 2.6% 
Medianamente 
favorable  
0 0.0% 14 36.8% 6 15.8% 20 52.6% 
Favorable   0 0.0% 5 13.2% 12 31.6% 17 44.7% 
Total 0 0.0% 20 52.6% 18 47.4% 38 100.0% 




Los resultados de la tabla 11, evidencian que el 36.8% del personal de enfermería, señala 
como medianamente favorable la dimensión motivación y como regular la satisfacción 
laboral; lo que nos hace pensar que el personal se encuentra no tan contento de la forma 
como se manejan las remuneraciones, escaso reconocimiento al persona, pocos 
estímulos laborales y regulares condiciones para ejercer la labor; todo ello está 
generando un nivel regular de satisfacción que puede estar plasmado en el bajo 
cumplimiento de objetivos en el área. Por el contrario, el 31.6% calificó como favorable 







Objetivo específico 7 
Establecer la relación entre el comportamiento individual del clima organizacional y la 
satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús- 2019.  
 
Tabla 12 
Distribución de la dimensión comportamiento individual y la satisfacción laboral del 




individual        
Variable satisfacción laboral    
Baja    Regular Alta   Total 
N° % N° % N° % N° % 
Desfavorable     0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 
Medianamente 
favorable  
0 0.0% 17 44.7% 7 18.4% 24 63.2% 
Favorable   0 0.0% 3 7.9% 11 28.9% 14 36.8% 
Total 0 0.0% 20 52.6% 18 47.4% 38 100.0% 




Los resultados de la tabla 12, evidencia que el 44.7% del personal de enfermería, señala 
como medianamente favorable la dimensión comportamiento individual y como regular 
la satisfacción laboral; es decir los trabajadores tienen una percepción de una regular 
estabilidad laboral, existencia de cambios constantes, escaso sentido de pertenencia 
hacia la institución y regular identificación; todo esto estaría conllevando a presentar 









COMPROBACIÓN DE HIPOTESIS 
Prueba de normalidad de datos 
Esta exploración cientifica se dispuso a realizar el análisis inferencial a fin de corroborar 
las hipótesis; sin embargo, anteriormente se ha verificado la distribución normal de los 




Distribución normal de las variables mediante la prueba de Shapiro Wilk 
Variables   Estadísticos   GL   P 
Clima organizacional    ,132 38 ,001 
Estructura      ,393 38 ,003 
Liderazgo     ,121 38 ,000 
Toma de decisiones   ,242 38 ,000 
Motivación     ,210 38 ,000 
Comportamiento individual    ,172 38 ,000 
Desempeño laboral    ,158 38 ,001 
Fuente: Resultados de prueba de normalidad de datos. 
 
Según los datos de la Tabla 13, que es la prueba de distribución normal de datos, para 
lo cual se empleó la prueba de Shapiro Wilk (poblaciones menores a 50), evidencian la 
ausencia de distribución normal dado que las probabilidades de significancia en las dos 
variantes son menores de 0.05 por esa razón, se decidió emplear metodos estadisticos 
no paramétricos, concretamente la prueba de correlación de rango de Spearman para 









Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de 
Jesús- 2019. 
 
Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado 




Correlación entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral  
 




organizacional     
Coeficiente de correlación .437** 
Sig. (bilateral) .006 
N° 38 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según la tabla 14, podemos observar cada resultado estadístico de correlación a través 
de la prueba estadística no paramétrica de Spearman que se aplico a la agrupación 
investigada obteniéndose un coeficiente de correlación de 0.437 (correlación positiva 
media) y un p-valor alcanzado de 0.006, el cual es menor al p-valor tabulado de 0.01, 
razón por la que, procedemos a aceptar la hipótesis general de investigación; afirmando 















organizacional    
Coeficiente de correlación .390** 
Sig. (bilateral) .000 
N° 38 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Según la tabla 15, podemos observar cada resultado estadístico de correlación a través 
de la prueba estadística no paramétrica de Spearman que se aplicó a la agrupación 
investigada, obteniéndose un coeficiente de correlación de 0.390 (correlación positiva 
débil) y un p-valor alcanzado de 0.000, mismo que es menor al p-valor tabulado de 0.01, 
razón por la que, procedemos dar por aceptada la hipótesis especifica 1; afirmando que 
la estructura de la organización se relaciona significativamente con el nivel de 






Hipótesis específica 1: 
Hi1: La estructura de la organización se relaciona significativamente con el nivel de 
satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús- 2019. 
 
Ho1: La estructura de la organización no se relaciona significativamente con el nivel de 
satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 













Liderazgo     
Coeficiente de correlación .590** 
Sig. (bilateral) .000 
N° 38 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Según la tabla 16, podemos observar cada resultado estadístico de correlación a través 
de la prueba estadística no paramétrica de Spearman que se aplicó a la agrupación 
evaluada, lográndose obtener un coeficiente de correlación de 0.590 (correlación 
positiva media) y un p-valor alcanzado de 0.000, mismo que es menor al p-valor 
tabulado de 0.01, por lo tanto, procedemos a aceptar la hipótesis especifica 2; afirmando 
que el liderazgo viene relacionandose de manera significativa con la satisfacción 







Hipótesis específica 2: 
Hi2: El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del personal 
de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019. 
 
Ho2: El liderazgo no se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 














decisiones      
Coeficiente de correlación .521** 
Sig. (bilateral) .001 
N° 38 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a la tabla 17, podemos observar cada resultado estadístico de correlación 
por medio de la prueba estadística no paramétrica de Spearman que se aplicó a la 
agrupación evaluada, lográndose obtener un coeficiente de correlación de 0.521 
(correlación positiva media) y un p-valor alcanzado de 0.001, el cual es menor al p-valor 
tabulado de 0.01, razón por la que, procedemos a aceptar la hipótesis especifica 3; lo 
que nos indica que la toma de decisiones viene relacinandose de manera significativa 







Hipótesis específica 3: 
Hi3: La toma de decisiones se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de 
Jesús- 2019 
 
Ho3: La toma de decisiones no se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado 












Motivación       
Coeficiente de correlación .469** 
Sig. (bilateral) .003 
N° 38 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Según la tabla 18 podemos observar cada resultado estadístico de correlación a través 
de la prueba estadística no paramétrica de Spearman que se aplicó a la agrupación 
evaluada, lográndose obtener un coeficiente de correlación de 0.521 (correlación 
positiva débil) y un p-valor alcanzado de 0.003, el cual es menor al p-valor tabulado de 
0.01, razón por la que, procedemos dar por aceptada la hipótesis especifica 4; lo que 
sugiere que la motivación vienen relacionandose de manera significativa con la 






Hipótesis específica 4: 
Hi4: La motivación se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 
personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 
2019.  
 
Ho3: La motivación no se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 














individual        
Coeficiente de correlación .549** 
Sig. (bilateral) .000 
N° 38 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Según la tabla 19, podemos observar cada resultado estadístico de correlación a través 
de la prueba estadística no paramétrica de Spearman que se aplicó a la agrupación 
investigada, obteniéndose un coeficiente de correlación de 0.549 (correlación positiva 
media) y un p-valor alcanzado de 0.000, misma que es menor al p-valor tabulado de 
0.01, entonces, procedemos a aceptar la hipótesis especifica 5; lo que nos indica que el 
comportamiento individual viene relacionandose de manera significativa con la 





Hipótesis específica 5: 
Hi5: El comportamiento individual se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado 
Corazón de Jesús- 2019. 
 
Ho5: El comportamiento individual no se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 








Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús valoran como medianamente 
favorable el clima organizacional de dicha institución; es decir que algunos indicadores 
como las políticas de trabajo, comunicación, liderazgo, trabajo en equipo, participación, 
reconocimientos, condiciones de trabajo, responsabilidad no están siendo conducidos 
de manera óptima entre los miembros que integran esta entidad. De acuerdo al 
fundamento teórico, Chiavenato19 indica al ambiente institucional como la atmósfera 
psicológica al interior de una entidad; asimismo enlaza aspectos del entorno, tales como 
la tipología organizativa, métodos tecnológicos, las políticas, cada propósito 
operacional, normas (factores estructurales), la actitud, valores y parámetros 
comportamentales sociales que son impulsados o castigados (factores sociales). 
Resultados muy parecidos fueron encontrados por Ruiz15 en su tesis centrada en el 
Clima Organizacional y como incide en la satisfacción laboral de los colaboradores del 
centro hospitalario Civil Santa Teresita del Cantón Santa Rosa de la Provincia de El 
Oro, donde encontró una relacion directa entre las variantes en la población estudiada. 
 
La tabla 7, muestra que 52.6% del personal de enfermería consideran estar 
regularmente satisfechos, lo que se traduce en que existe un regular desempeño con las 
tareas, consideran que las condiciones laborales no son del todo bien, hay escasas 
recompensas y las interacciones con los compañeros son regulares. De acuerdo al 
fundamento teórico, Chiang, Martin y Núñez30 definen a la satisfacción organizacional 
como la suma de actitudes por parte del colaborador hacia las condiciones concernientes 
al trabajo en general, o hacia facetas específicas del mismo. Resultados parcialmente 
similares se encontraron en la investigación realizada por García, Martínez, Rivera, y 
Gutiérrez12, en su investigación centrada en la Satisfacción laboral de las enfermeras 
pertenecientes a 2 centros de atención sanitaria estatales: caso Hidalgo, México, donde 
fue posible establecer que el grado de satisfacción laboral en ambas centros es bajo, es 
decir, en cuanto a satisfacción intrínseca están algo satisfechos, sin embargo, se sienten 
complacidos al tener un trabajo, y no están satisfechos debido a la falta de apoyo en las 
metas a lograr; por otro lado si hablamos de la extrínseca, evidencian indiferencia. 
 
V. DISCUSIÓN  
Los resultados exhibidos dan cuenta que el 65.8% de enfermeras del Centro 
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Los resultados de la tabla 5, nos indica que el  44.7% del personal de enfermería 
consideran como medianamente favorable el ambiente institucional así como regular en 
su satisfacción organizacional; lo que se evidencia que el personal de enfermería percibe 
que sólo en ocasiones se cumplen las políticas institucionales, asimismo un regular 
liderazgo por parte del directivo, escasamente se participa al momento de decidir, regular 
motivación y regular estabilidad laboral; lo que le genera sentirse regularmente satisfecho 
con las tareas asignadas así como el entorno laboral. De la misma manera, en cuanto a la 
hipótesis general, en la tabla 15 podemos observar la presencia de una correlación positiva 
media (p=0.006), indicando que el ambiente institucional viene relacionandose de manera 
significativa con la satisfacción organizacional de los enfermeros en el Centro Obstétrico 
del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019.  
 
En base al reporte teórico, Noriega, Ramos, Couterejuzón, Martín, Mirabal y Díaz23 
señalan que el clima organizacional viene a ser el contexto que pertenece a una entidad, 
que produce y aprecian las personas según el escenario donde interactúan socialmente y 
dentro de la configuración institucional que va orientando sus pensamientos, 
percepciones, participaciones y actitudes, y determinan sus conductas, liderazgo y grado 
de motivación. Por otro lado, Robbins33 y Palma34, manifiestan que la satisfacción 
organizacional es el grado de afectación sea positiva o negativa de su trabajo; asimismo, 
es la respuesta emocional al rol que uno desempeña, a las condiciones de trabajo, 
recompensas y las interacciones con compañeros de trabajo. Resultados parcialmente 
similares se encontraron en el estudio de Gutiérrez y Payano11 centrado en el Clima 
organizacional y satisfacción laboral en el personal Profesional de Enfermería de la 
Clínica San Juan de Dios, Lima 2018, el cual mostró la presencia de una relación 
significativa baja entre el ambiente institucional y satisfacción organizacional en los 
colaboradores evluados. 
 
Cada resultado que se exhibe en la tabla 8, indica que el 50% del personal de 
enfermería evaluó a la dimensión estructura organizacional como moderadamente 
favorable así como regular en su satisfacción laboral, lo que nos indica que el personal 
tiene una percepción de regular cumplimiento de las políticas de trabajo, las 
coordinaciones no se llevan a cabo del todo, el control que se realiza no es equitativo y la 
comunicación con las tareas se realiza de vez en cuanto lo que genera tener una 
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percepción regular de la satisfacción laboral. De la misma manera, en cuanto a la hipótesis 
1, dentro de la tabla 16 fue posible obtener una correlación positiva débil (p=0.000), 
indicando que la estructura de la organización viene relacionandose de manera 
significativa con el nivel de satisfacción organizacional de los colaboradores. 
 
En base al reporte teórico, Noriega, Ramos, Couterejuzón, Martín, Mirabal explican 
referente a cada sistema formal y a cada política (deberes, procedimientos, directrices, 
etc.) siendo el soporte para que se estructure el equipo, van determinándose, emitiéndose, 
conciliándose y controlándose las asignaciones. Por otro lado, Vargas32, define 
satisfacción laboral como la postura que muestran los sujetos frente a sus empleos, a lo 
que se suma sus tareas, las interacciones con colegas y jefes de supervisión, cada política 
laboral, normas, etc. Resultados parcialmente similares se encontraron en el estudio de 
Palate9 titulada: Clima Organizacional del Personal de Enfermería en el Hospital General 
Docente Ambato periodo Julio 2014 - Julio 2015, donde se muestra que existe 
satisfacción respecto a la especialidad que cumple cada enfermera y la imagen gerencial 
del jefe, e insatisfacción por falta de cursos de capacitación, de beneficios económicos 
adicionales al salario, inequidad salarial.  
 
Los resultados de la tabla 9,  evidencian que el 42.1% del personal de enfermería 
señala como medianamente favorable a la dimensión liderazgo así como regular en su 
satisfacción laboral, de modo los colaboradores tienen una percepción de regular de la 
manera como trabajan sus jefes inmediatos, señalan que solo a veces se generan 
conversaciones de apoyo y que pocas veces se solucionan los problemas en conjunto esto 
estaría generando el nivel regular de satisfacción mostrando regular predisposición para 
las labores encomendadas. Además, en cuanto a la hipótesis 2, dentro de la tabla 16, fue 
posible observar la presencia de una correlación positiva media (p=0.000), indicandonos 
que el liderazgo vienen relacionandose de manera significativa con la satisfacción laboral 
del personal. En base al reporte teórico, Noriega, Ramos, Couterejuzón, Martín, Mirabal 
y Díaz23 definen lliderazgo como el grado de influencia de un jefe que influye para 
fomentar un desempeño coherente y así lograr las metas laborales; la manera en que van 
interactuando, comunicando, orientando, apoyando y animando a las personas que tiene 
a su cargo a que participen. Desde otro ámbito, Sotomayor31 detalla que la satisfacción 
laboral viene a ser aquella apreciación positiva o negativa poseida por las personas 
40 
 
respecto a sus labores y que concuerda con sus expectativas, compensaciones ofrecidas 
por este, cada relación interpersonal y estilos gerenciales. Los resultados encontrados no 
coinciden con lo que presentaron Noguera y Samudio14 denominada: Diagnóstico del 
Clima Organizacional del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay, donde 
se halló un alto porcentaje de riesgo de insatisfacción (83%) en liderazgo. 
 
Los resultados de la tabla 10, evidencian que el 52.6% del personal de enfermería 
señala como medianamente favorable la dimensión toma de decisiones y como regular la 
satisfacción laboral; lo que permite verificar que la mayor parte del personal no está 
contento con la forma como se toma las decisiones en este servicio dado que pocas veces 
se les invita a participar y opinar acerca de las mejorar que se deben implementar, existe 
poca apertura al dialogo y poca aceptación de propuestas para el servicio. Además, en 
cuanto a la hipótesis 3, dentro de la tabla 17 podemos una correlación positiva media 
(p=0.001), indicando que la toma de decisiones viene relacionandose de manera 
significativa con la satisfacción laboral del personal.  
 
En base al reporte teórico, Noriega, Ramos, Couterejuzón, Martín, Mirabal y Díaz23   
señalan que la dimensión toma de decisiones involucra la participación de todos los 
colaboradores en la elección de alternativas de acción, lo que permite brindar libertad 
para ejecutar tareas y solucionar problemas cotidianos. Desde otra perspectiva, 
Fernández38, procedió a aclarar que existen variantes dentro del contexto laboral que van 
a determinar la satisfacción laboral, así como las recompensas equitativas, condiciones 
favorables de trabajo, compañerismo y respeto tanto horizontal como vertical (jefe - 
empleado, y empleado - empleado). Estos resultados se asemejan a los de Palate9 titulado: 
Clima Organizacional del Personal de Enfermería en el Hospital General Docente 
Ambato periodo Julio 2014 - Julio, donde se halló que el ambiente institucional se 
percibe, como positivo porque cabe la posibilidad de ajustar uno que otro factor, los 
cuales impidan que existan mejoras en la condición laboral. 
 
Los resultados de la tabla 14 evidencian que el 36.8% del personal de enfermería 
señala como medianamente favorable la dimensión motivación y como regular la 
satisfacción laboral; lo que nos hace pensar que el personal se encuentra no tan contento 
de la forma como se manejan las remuneraciones, escaso reconocimiento al persona, 
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pocos estímulos laborales y regulares condiciones para ejercer la labor; todo ello está 
generando un nivel regular de satisfacción que puede estar reflejándose en la escases de 
objetivos cumplidos en el área. Adicionalmente, en cuanto a la hipótesis 4, dentro de la 
tabla 16 podemos observar una correlación positiva débil (p=0.003), indicandonos que la 
motivación viene relacionandose de manera significativa con la satisfacción laboral de 
los colaboradores. En base al reporte teórico, Noriega, Ramos, Couterejuzón, Martín, 
Mirabal y Díaz23 señalan que la motivación se refiere a la suma de procedimientos 
orientados a fomentar dentro de cada colaborador los deseos de desenvolverse 
correctamente, incluyendo aprovechamientos respuestas a cada expectativa y necesidad 
material y espiritual. 
 
Por otro lado, Robbins y Judge29 refieren que la satisfacción dentro del contexto 
laboral viene a ser el nivel en que los sujetos están complacidos frente a sus empleos, 
además esta va aumentando a medidas que las actitudes frente a algunos factores 
(reconocimiento, ascensos, etc.) son positivas. Resultados similares se encontraron en la 
investigación de Plascencia, Pozos, Preciado y Vázquez13 en México titulado: 
Satisfacción laboral del personal de enfermería de un centro publico de Jalisco, donde se 
muestra que el grado de satisfacción en las dimensiones motivación y satisfacción en el 
personal de enfermería del centro ocupan un grado medio en casi el 90 %. 
 
Los resultados de la tabla 12 muestran que el 44.7% del personal de enfermería señala 
como medianamente favorable la dimensión comportamiento individual y como regular 
la satisfacción laboral; es decir los trabajadores tienen una percepción de una regular 
estabilidad laboral, existencia de cambios constantes, escaso sentido de pertenencia hacia 
la institución y regular identificación. Adicionalmente, en cuanto a la hipótesis 5, dentro 
de la tabla 19 podemos observar una correlación positiva media (p=0.000), indicandonos 
que el comportamiento individual viene relacionandose de manera significativa con la 
satisfacción laboral de los colaboradores.  
 
En base al reporte teórico, Noriega, Ramos, Couterejuzón, Martín, Mirabal y Díaz23 
definen el comportamiento individual se refiere a cada conducta personal y al accionar 
que van influyendo o determinando las funciones que desempeña un equipo. Por otro 
lado, Palma27 refiere que la es la actitud que demuestra el empleado hacia su propio 
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trabajo la misma que recibe influencia de las apreciaciones de este (retribución, seguridad, 
progreso, compañerismo); asimismo, va a considerarse si efectivamente el rol que ejecuta 
lograr adecuarse a él, basándose en lo que necesita, sus principios morales y cada uno de 
sus rasgos. Estos resultados se asemejan a los presentados por Ruiz15 titulado: Clima 
Organizacional y como incide en la satisfacción laboral del personal del Hospital Civil 
Santa Teresita del cantón Santa Rosa de la Provincia de El Oron donde se halló que el 
ambiente institucional viene relacionandose directamente con el rendimiento 






1. El clima institucional se relaciona significativamente con la satisfacción 
organizacional del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús- 2019, teniendo los siguientes valores RHO= .437 y P= 
.006. 
 
2. La estructura de la organización se relaciona significativamente con el nivel de 
satisfacción organizacional del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del 
Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019, teniendo los siguientes valores RHO= 
.390 y P= .000. 
 
3. El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfacción organizacional del 
personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de 
Jesús- 2019, teniendo los siguientes valores RHO= .590 y P= .000. 
 
4. La toma de decisiones se relaciona significativamente con la satisfacción 
organizacional del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 
Sagrado Corazón de Jesús- 2019, teniendo los siguientes valores RHO= .521 y P= 
.001. 
 
5. La motivación se relaciona significativamente con la satisfacción organizacional del 
personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de 
Jesús- 2019, teniendo los siguientes valores RHO= .469 y P= .003. 
 
6. El comportamiento individual se relaciona significativamente con la satisfacción 
organizacional del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital 








VII. RECOMENDACIONES  
 
1. A la gestión directiva de la institución: mantener una organización flexible, 
reconociendo los logros de los trabajadores lo que generará un clima laboral positivo 
por lo que los empleados estarán motivados a sobresalir en sus tareas. 
 
2. A la gestión directiva de la institución: crear programas de aprendizaje y desarrollo 
para que de esta manera se fomente la productividad y el rendimiento laboral. 
 
3. A la jefatura del personal de enfermería: generar en los colaboradores un sentido de 
autosuficiencia, a fin de lograr una actitud empoderada y con mayor motivación e 
iniciativa. 
 
4. A la jefatura del personal de enfermería: generar un ambiente de apoyo para los 
trabajadores de esta manera habrá una relación de confianza entre gerente-empleado 
y por ende un alto nivel de desempeño y fidelidad a la institución.  
 
5. A la jefatura del personal de enfermería: programar actividades extracurriculares, 
recreativas en un ambiente ajeno al lugar de trabajo para que se fomente la 
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CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE ENFERMERÍA EN 
EL CENTRO OBSTÉTRICO DEL HOSPITAL SAGRADO CORAZÓN DE JESÚS- 2019. 
 
Estimadas enfermeras: 
El presente cuestionario de investigación tiene el siguiente propósito medir Clima organizacional 
del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de 
Jesús- 2019. 
Para lo cual se presenta una serie de opiniones relacionadas al trabajo y sus actividades diarias. De 
interés de una tesis de maestría que se ejecuta en la Universidad Cesar Vallejo. 
 
Instrucciones:  
Lea atentamente cada una de las preguntas y responda marcando con una “X” no hay repuesta buena 
ni mala ya que todas son opiniones.   
NUNCA   CASI NUNCA A VECES SIEMPRE CASI SIEIMPRE 
1 2 3 4 5 
 
 ENUNCIADO 1 2 3 4 5 
 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL      
1. 
La solución a los problemas que afectan el área de trabajo del grupo, es una 
prioridad para los directivos del hospital 
     
2. 
Se cuenta con programas que permita tener buenas oportunidades para 
superarse profesionalmente.  
     
3. 
Los mecanismos de control con los que cuenta el hospital son demasiado 
complejos, como si buscaran culpables 
     
4. 
Las personas que realizan el control, consideran usted que no se encuentran 
preparadas para hacerlo.  
     
5. En general, cuando supervisan mis actividades aprendo algo más      
6. 
En esta área de salud, la enfermera es la última en enterarse de los resultados 
que se obtienen en los diferentes programas del hospital.  
     
7. 
Se nos mantiene informados acerca de las nuevas técnicas y de los planes 
que se emprenderán en el hospital. 
     
 LIDEREZGO      
8. 
Los jefes establecen todas las relaciones de trabajo necesarias en el área, 
para que las actividades del grupo se ejecuten sin dificultades Mi jefe ayuda 
a encontrar solución ante cualquier problema que confrontemos. 
     
9. 
Mi jefe ayuda a encontrar solución ante cualquier problema que 
confrontemos. 
     
10. Mi jefe nos escucha y nos habla con claridad      
11. Se reconocen y estimulan a las personas que más se destacan en el trabajo      
12. 
Las actividades se desarrollan bien, porque existen buenas relaciones de 
trabajo entre el grupo 
     




En este colectivo se discuten los problemas fuertemente, pero siempre con 
orden y respeto. 
     
14. 
Nos dan oportunidades para opinar acerca de los nuevos planes y 
procedimientos que se quieren llevar a cabo 
     
15. 
Tenemos oportunidades de pensar y aportar ideas nuevas para mejorar la 
calidad del trabajo. 
     
16. No podemos decidir nada, simplemente hay que hacer lo que los jefes dicen.      
17. 
Para aplicar otras formas de realizar las actividades en el grupo, hay que 
esperar por la aprobación del nivel superior. 
     
18. 
Difícilmente podemos decidir qué hacer ante un problema, sin ser criticado 
por los jefes 
     
19. 
Los jefes aceptan las sugerencias que damos para que el trabajo marche 
mejor. 
     
 MOTIVACION      
20. 
Que tan de acuerdo está usted con el salario que recibe y si corresponde con 
lo que se trabaja en el área 
     
21. 
En el hospital se hace un reconocimiento especial a las profesionales que 
tienen buenos resultados de trabajo 
     
22. 
Solamente con el trato de mi jefe y la manera de dirigirse a nosotros ya nos 
sentimos apoyados 
     
23. Contar con áreas de trabajo fijas, nos favorece el desempeño en el hospital      
24. 
Disponemos de los medios y recursos requeridos para realizar el trabajo 
diario favorece mi desempeño en el trabajo. 
     
 COMPORTAMIETO INDIVIDUAL      
25. Las personas suelen duran poco tiempo trabajando en esta institución      
26. Es respetuoso con las horas de ingreso y salida del trabajo.      
27. 
Asume sus labores diarias con la responsabilidad necesarias para logras las 
metas del equipo 
     
28 Que tan orgullos se siente usted de pertenecer a la al hospital      
 



















FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS DE 
LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Cuestionario de clima organizacional 
Ficha técnica 
DATOS INFORMATIVOS: 
 Denominación  Escala para medir el clima organizacional 
Tipo de instrumento Cuestionario  
Institución   Hospital Sagrado Corazón de Jesús 
Fecha de aplicación 24 de octubre del 2019 
Autora              Br. Narcisa Geovanny Meza Guanaluiza. 
objeti 
Tipos de ítems  Enunciados 
N. de ítems   28 
Tiempo de aplicación Se utilizó un tiempo aproximado de 20 minutos   
Forma de aplicación  Individual.    
Objetivo   Determinar el Clima organizacional del personal de Enfermería en el 
Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón de Jesús- 2019   
Distribución   Dimensiones e indicadores   .  
44. Dimensión Estructura Organizacional: 7 ítems 
45. Liderazgo: 5 ítems  
46. Toma de decisión: 7 ítems 
47. Motivación: 5 ítems 








Puntuación por cada Ítems 
Escala Cuantitativa Escala Cualitativa 
1                                       Nunca 
2 Casi nunca  
3 A veces 
4 Siempre 
5 Casi siempre 
 
 
Descriptores de niveles 
 
Dimensiones No. Ítems Bajo Medio Alto 
Estructura 
organizacional 
7 1 – 12 13-25 26 – 37 
liderazgo 5 1-8 9-17 18 – 26 
Toma decisiones 7 1 – 12 13-25 26 – 37 
Motivación 5 1-8 9-17 18 – 26 
Comportamiento 
individual 
4 1-7 8-15 16-23 
Clima 
organizacional  
28 1 – 47 48 - 95 96 – 142 









NIVEL FAVORABLE  
El Clima organizacional se 
ubica en este nivel cuando a 
las enfermeras no participan 
en las actividades, tampoco 
se les consideran sus 
opiniones y se desconfía de 
su trabajo, además sienten 
que la comunicación en la 
institución educativa no es 
efectiva. 
 
Su puntuación oscila de 1 a 
77 
El clima organizacional se 
ubica en este nivel cuando 
las enfermeras en ocasiones 
no les aceptan las 
propuestas que presentan, 
otras veces no confían en su 
trabajo, la motivación es 
escasa y sienten que no son 
considerados para participar 
en todas las actividades 
institucionales. 
 
Su puntuación oscila entre 
78 a 154 
El clima organizacional se 
ubica en este nivel cuando 
las enfermeras perciben que 
en la institución existe 
agilidad en las 
comunicaciones, se 
reconoce el trabajo que 
realizan, se sienten 
motivados y participan en 
las actividades de la 
institución. 
    
Su puntuación oscila entre 







CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL 
PRUEBA ALFA DE CRONBACH 
 
Estadísticos de fiabilidad 






Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
VAR00001 92.9000 87.656 .671 .875 
VAR00002 93.3000 89.789 .209 .888 
VAR00003 91.7000 96.456 -.136 .891 
VAR00004 93.2000 88.622 .395 .880 
VAR00005 93.2000 78.400 .767 .868 
VAR00006 92.5000 88.500 .459 .878 
VAR00007 92.4000 87.156 .572 .876 
VAR00008 92.9000 92.544 .049 .896 
VAR00009 92.5000 86.944 .803 .873 
VAR00010 93.0000 91.111 .279 .882 
VAR00011 93.3000 88.900 .356 .881 
VAR00012 92.7000 91.567 .358 .881 
VAR00013 92.4000 86.267 .643 .874 
VAR00014 92.4000 86.044 .919 .871 
VAR00015 92.5000 87.167 .779 .873 
VAR00016 92.4000 93.822 .059 .887 
VAR00017 92.7000 93.789 .116 .884 
VAR00018 92.4000 90.489 .311 .882 
VAR00019 92.4000 86.044 .919 .871 
VAR00020 92.8000 83.067 .794 .869 
VAR00021 92.6000 81.822 .824 .868 
VAR00022 92.6000 85.156 .734 .872 
VAR00023 92.3000 87.789 .783 .874 
VAR00024 92.9000 87.656 .500 .877 
VAR00025 92.5000 86.944 .581 .875 
VAR00026 91.8000 96.622 -.204 .888 
VAR00027 91.8000 96.622 -.204 .888 









CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL 
PERSONAL DE ENFERMERÍA EN EL CENTRO OBSTÉTRICO DEL HOSPITAL 




El presente cuestionario de investigación tiene el siguiente propósito medir la Satisfacción 
Laboral del personal de Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado Corazón 




Lea atentamente cada una de las preguntas y responda marcando con una “X” no hay 
repuesta buena ni mala ya que todas son opiniones.   
NUNCA   CASI NUNCA A VECES SIEMPRE CASI SIEIMPRE 
1 2 3 4 5 
 
 ENUNCIADO 1 2 3 4 5 
 Factor I: Significación de tareas      
1 Llevarse bien con el Jefe beneficia la calidad del trabajo      
2 Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.       
3 Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido      
4 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona      
5 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(s).       
6 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.       
7 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra      
8 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia       
 Factor II: Condición de trabajo      
9 El horario de trabajo me resulta incómodo      
10 
La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis 
labores       
11 El ambiente donde trabajo es confortable.       
12 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable      
13 En el ambiente físico donde en el que laboro, me siento cómodamente.      
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14 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias      
 
Factor III: Reconocimiento Personal y/o Social 
      
15 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras      
16 Mi Jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo      
17 Me complace los resultados de mi trabajo       
18 Siento que recibo de parte del hospital “mal trato      
19 Me siento útil con la labor que realizo       
20 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando       
 Factor IV: Beneficios Económicos      
21 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo      
22 Me siento mal con lo que gano       
23 El sueldo que tengo es bastante aceptable      
24 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas      
 























FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS DE LA 
VARIABLE SATISFACCION LABORAL 
 




Denominación  Escala para medir la Satisfacción Laboral 
Tipo de instrumento  Cuestionario  
Institución   Hospital Sagrado Corazón de Jesús 
Fecha de aplicación  24 de octubre del 2019 
Autora              Br. Narcisa Geovanny Meza Guanaluiza. 
objetivo  Determinar la Satisfacción Laboral del personal de 
Enfermería en el Centro Obstétrico del Hospital Sagrado 
Corazón de Jesús- 2019   
Tipos de ítems  Enunciados 
N. de ítems   24 
Tiempo de aplicación Se utilizó un tiempo aproximado de 20 minutos   
Forma de aplicación  Individual.    
Distribución   Dimensiones e indicadores   .  
 1 Factor I Significación de tareas: 8  
2. Factor II: Condición de trabajo 
3. Factor III: Reconocimiento Personal y/o Social  












Puntuación por cada Ítems 
Escala Cuantitativa Escala Cualitativa 
1 Nunca 
2 Casi nunca 
3 A veces 
4 Siempre 
5 Casi siempre 
 
Descriptores de niveles 
 
Dimensiones No. Ítems Bajo Medio Alto 
Factor I: Significación de tareas  
 
8 1 – 13 14-27 28 – 41 
Factor II: Condición de 
trabajo 
6 1-10 11-20 21 – 30 
Factor III: Reconocimiento 
Personal y/o Social  
 
6 1-10 11-20 21 – 30 
Factor IV: Beneficios 
Económicos 
4 1 – 7 8 - 13 14 - 21 
SATISFACCION 
LABORAL 



















Estadísticos de fiabilidad 






Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
VAR00001 78.4211 120.413 .509 .874 
VAR00002 78.6053 118.840 .524 .874 
VAR00003 78.5789 120.196 .505 .874 
VAR00004 78.2895 121.833 .465 .875 
VAR00005 78.1579 119.380 .621 .872 
VAR00006 78.2895 121.887 .514 .875 
VAR00007 78.2368 124.023 .339 .878 
VAR00008 78.8684 123.739 .201 .885 
VAR00009 79.0263 116.351 .566 .872 
VAR00010 78.5263 122.202 .527 .875 
VAR00011 78.4474 120.957 .482 .875 
VAR00012 78.4737 121.175 .521 .874 
VAR00013 78.4474 125.659 .283 .879 
VAR00014 78.3421 121.204 .595 .873 
VAR00015 78.1579 120.083 .377 .878 
VAR00016 78.2368 121.429 .491 .875 
VAR00017 78.1316 118.604 .590 .872 
VAR00018 78.3158 122.600 .287 .881 
VAR00019 78.3421 118.285 .520 .874 
VAR00020 78.2105 122.387 .316 .880 
VAR00021 78.0526 121.349 .341 .879 
VAR00022 78.2895 119.941 .391 .878 
VAR00023 78.5000 115.392 .676 .869 






























































































Ambiente propio de una 
entidad, producido y 
apreciado por las personas 
según el escenario que 
encuentra en su proceso de 
interacción social y en la 
estructura institucional que 
orientan su pensamiento, 
percepción, participación y 
actitud, determinando su 
conducta, liderazgo y grado 
de motivación (Noriega, 
Ramos, Couterejuzón, 
















49. Políticas de trabajo. 
50. Relaciones de coordinación 
51. Control  




53. Estilo del liderazgo. 
54. Poder/influencia, 
55. Estímulo al trabajo en equipo 






59. Idoneidad  
60. Capacidad resolutiva. 





64. Estimulación  






66. Estabilidad laboral 
67. Disciplina 
68. Responsabilidad 

























Grado de afectación sea 
positiva o negativa de su 
trabajo; asimismo, es la 
respuesta emocional al rol 
que uno desempeña, a las 
condiciones de trabajo, 
recompensas y las 
interacciones con 
compañeros de trabajo 




tiene el personal 
de enfermería 
hacia su trabajo, 
Significación 
de tareas 
70. Disposición de trabajo  
71. Esfuerzo  
72. Realización.  
73. Equidad y/o aporte material.  





75. Existencia normas de 
actividad laboral. 






77. Reconocimiento al trabajo.  
78. Logros en el trabajo impacto  




80. Remuneraciones  
81. Incentivos económicos 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 
 
